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た。最後に、上記 4 変数の先行要因と PIS の関係は、「役割明確性」及び「キャリアの一致度」などの諸
要因によって調整されると仮定し、シニア人材の PIS を高める条件要因の検討も試みた。
その結果、シニア人材が人事権を有していると、PIS が高まることが確認された一方、役職が高い、
権限知覚が強い場合はむしろ PIS が低下する結果が明らかとなった。また、「役割」の有無自体は PIS
に影響を与えないが、設定したいくつかの調整要因と組み合わさることによって影響が発生することが
分かった。具体的には、シニア人材が組織からの期待を感じる、また自身のキャリア感と一致している
と、「役割」を持つ社員は PIS が高まるが、逆の条件下では PIS が下がることが分かった。更に、調整変
数として設定した「役割明確性」・「キャリア一致度」は PIS を直接的に高める影響を示していた。














3.1 組織内ステータス（状態）が PIS に与える影響 ・・・P7
3.2 役割付与が PIS に与える影響 ・・・P7




























































2.1 PIS（Perceived Insider Status）
PIS（Perceived Insider Status）は“組織内ステータスの自己認知”と訳される。



































Stamper & Masterson（2002）によると PIS に対して類似している概念に LMX がある。









PIS は LMX は 2 つの部分で異なる。LMX ではリーダーとメンバーの間のやり取りは 2
人の間であるが、PIS は従業員と組織の間の関係についての認識であること。次に、LMX
は従業員と上司の関係性としての一般的な指標であり、従業員と組織レベルにおける








Wang & Kim(2013)らの研究では、PIS が高い従業員は「業績成果（task performance）」、
「社会的振る舞い（Social integration）」の結果が高くなる傾向が分かった。また、
Lapalme, Stamper, Simard & Tremblay（2009）らによって、「組織的な感情のコミッ
トメント（Organizational affective commitment）」、「人と人の間の振る舞いの促進
（Interpersonal facilitation behaviors）」にもポジティブな結果が見受けられた。
また、シニア人材を調査対象とした Armstrong-stassen & schlosser（2011）において
は「残留意志（Intention to remain）」にもポジティブな影響を与えていた。


















































































アの一致度」が高いことは PIS に好影響を与えると仮定した。本研究では 45 歳以上の








































員 1,000 名以上の内資系民間企業（外国資本が 3 分の 1 未満）に正社員で雇用されて
いる 45 歳から 65 歳の事務系職種人材（営業職・企画職・管理部門職種）とした。事
前の調査で対象を絞り、本調査で 311 件の回答を得ることが出来た。調査対象の特性
は表 4.1.1 から表 4.1.8 の通りである。
年齢・性別について、45 歳～54 歳、55 歳～64 歳の年齢と男女比を総務省統計局に
おける労働力調査の正規社員人数の存在比率と同等とした。その結果、サンプルは男
性が 72.3%、女性が 27.7%であり、全体の平均年齢は 52.3 歳となった。
また、本研究の重要な関心要因である「役職」については「役職無し 25.1%」、「班長・
係長・主任・チームリーダークラス 23.5%」、「課長代理・課長補佐クラス 7.1%」、「課






企業への平均勤続年数は 11.6 年と比較的短いが、30 歳未満から現在企業に勤めてい
る人が 74.6%であるため、多くのサンプルは新卒入社、もしくはその後転職してからの
長期間就労であることが特徴的であった。
なお、今回の PIS の対象組織とした「部」について、組織規模として 67.2%が 50 名






男性 女性 合計 男性 女性 合計
45歳～54歳 140 55 195 45.0% 17.7% 62.7%
55歳～64歳 85 31 116 27.3% 10.0% 37.3%


























度数 パーセント 度数 パーセント
無し 204 65.6% 無し 207 66.6%
あり 107 34.4% あり 104 33.4%




































































































2 要因とは異なり、役職が上がるほど PIS が低下するという傾向が示唆される結果とな
った。
「役割有無」は有意確率 10%を超えたため、帰無仮説を棄却することができなかった。
更に、「役職に対する PIS の平均値と標準偏差」、「役職、自身の権限知覚に対する PIS
の平均値」を図 5.1、図 5.2 に記載する。尚、図 5.2 においては「自身の権限知覚」を
3 段階（低：3.0 以下、中：3.0 超～5.0 未満、高：5.0 以上）に分類した。













R 2 1 .003
独立変数
役職 -.159 .051 ✝
人事権の有無 .168 .148 *
役割有無 .077 .109
自身の権限知覚 .362 .043 ***
R 2 2 .174
***
ΔR 2 .171 ***
変数
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表 5.2 PIS を予測する調整変数仮説に対する重回帰分析の結果
PIS PIS PIS PIS
β （SE） p β （SE） p β （SE） p β （SE） p
コントロール変数
性別 .004 .112 -.039 .115 -.040 .115 -.036 .114
年齢 -.002 .009 -.014 .009 -.013 .009 -.014 .009
企業規模 .037 .011 .042 .012 .046 .012 .049 .012
会社勤続年数 .024 .005 .031 .005 .034 .005 .040 .005
部の人数 -.048 .000 -.034 .000 -.033 .000 -.035 .000
R 21 .003 .003 .003 .003
調整変数
キャリア一致度 .228 .054 *** .217 .056 ** .224 .055 ** .207 .055 **
役割明確性 .362 .059 *** .354 .061 *** .325 .060 *** .338 .060 ***
役職への期待 .139 .060 .140 .063 .194 .064 t .078 .063
役割への期待 .084 .062 .101 .065 .077 .067 .176 .066 t
R 22 .344
*** .344 *** .344 *** .344 ***
ΔR 2 .341 *** .341 *** .341 *** .341 ***
独立変数
役職 -.144 .045 * -.189 .047 * -.184 .047 * -.174 .046 *
人事権の有無 .109 .133 .114 .133 ✝ .096 .141 .106 .136
役割有無 .010 .096 .001 .099 .000 .099 .002 .098
自身の権限知覚 -.154 .055 * -.109 .056 -.120 .057 -.113 .056
R 23 .363
*** .363 *** .363 *** .363 ***
ΔR 2 .019 ✝ .019 ✝ .019 ✝ .019 ✝
独立変数×調整変数
キャリア一致度×役職 .100 .054 ✝
キャリア一致度×人事権の有無 -.016 .066
キャリア一致度×役割有無 .172 .044 ***
キャリア一致度×自身の権限知覚 -.197 .038 ***
R 24 .411
***














ΔR 2 .018 ✝
役割への期待×役職 .146 .056 *
役割への期待×人事権の有無 .012 .069




ΔR 2 .030 **
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調整変数の影響について、図 5.3 から図 5.8 までを記載する。
図 5.3 によりキャリアの一致度が高値を示した場合（図中の「キャリア一致度 High」
のライン）の場合には役職が低値（Low）から高値（High）にかけて PIS の水準は 5.06
から 4.98 へとほとんど変わらない値を示すが、キャリアの一致度が低い場合には役職
の値が上昇するにつれて PIS のスコアは 4.81 から 4.32 へと下がる傾向が見受けられ
た。
図 5.4 により、キャリアの一致度が高い場合には役割が High（役割あり）で PIS の
平均値は 5.20 と高まるが、キャリアの一致度が低い場合には役割が High（役割あり）
でも PIS は 4.40 へと下がる傾向が見受けられた。
図 5.5 により、キャリアの一致度が高い場合、自身の権限知覚が低いと PIS は 5.37
と高くなるが、自身の権限知覚が高くなると PIS は 4.67 へと低くなる傾向があった。
また、キャリア一致度が低い場合には自身の権限知覚の高低に PIS はあまり影響を受
けず PIS のそれぞれの値は 4.52 及び 4.61 とほぼ一定であった。
図 5.6 により、役職への期待の High・Low にかかわらず、役職が上がれば PIS は低
下する傾向があった。しかし、役職への期待が高い方が役職 Low の場合 PIS は 5.06、
役職 High の場合 PIS は 4.91 へと若干の下がり幅にとどまっていることが分かる。
図 5.7 も図 5.6 と同様に役割への期待の高低にかかわらず、役職が上がれば PIS は
低下するが、役割への期待が高いほうが PIS の下がり幅は小さかった。
図 5.8 により、役割がある中で、役割への期待が High であれば PIS の平均値は 5.08
と高くなるが、役割への期待が Low であれば PIS は 4.51 へと低くなる傾向が見受けら
れた。
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図 5.3 図 5.4
「役職」と「キャリアの一致度」 「役割有無」と「キャリアの一致度」
図 5.5 図 5.6
「自身の権限知覚」と「キャリアの一致度」 「役職」と「役職への期待」



























しかし、役職ごとの権限知覚と PIS の関係性を確認した図 5.2 においては権限知覚



























































































































































































































































PIS PIS PIS PIS
β （SE） p β （SE） p β （SE） p β （SE） p
コントロール変数
性別 -.021 .115 -.024 .112 -.041 .113 -.054 .112
年齢 -.014 .009 -.017 .009 -.022 .009 -.020 .009
企業規模 .038 .012 .047 .011 .052 .012 .052 .011
会社勤続年数 .029 .005 .040 .005 .045 .005 .051 .005
部の人数 -.037 .000 -.047 .000 -.039 .000 -.043 .000
R 21 .003
調整変数
役割有無 -.025 .281 .018 .096 .011 .096 .022 .096
自身の権限知覚 -.119 .056 -.335 .096 * -.105 .055 -.112 .055
役職への期待 .164 .061 ✝ .141 .061 -.081 .094 .107 .061
役割への期待 .095 .064 .080 .063 .070 .064 -.177 .085
R 22 .228 .000
*** .228 .000 *** .228 .000 *** .228 .000 ***
ΔR 2 .225 .000 *** .225 .000 *** .225 .000 *** .225 .000 ***
独立変数
役職 -.193 .046 ** -.154 .045 * -.184 .046 * -.179 .045 *
人事権の有無 .131 .132 * .079 .135 .087 .140 .095 .135
キャリアの一致度 .218 .055 ** .183 .054 ** .182 .055 ** .181 .054 **
役割明確性 .336 .061 *** .415 .063 *** .386 .063 *** .395 .062 ***
R 23 .363 .000
*** .363 .000 *** .363 .000 *** .363 .000 ***




役割有無×キャリアの一致度 .115 .055 ✝
役割有無×役割明確性 -.002 .057
R 24 .380 .000
***
ΔR 2 .017 .100 ✝
自身の権限知覚×役職 .230 .037 ✝
自身の権限知覚×人事権の有無 .011 .069
自身の権限知覚×キャリアの一致度 -.285 .045 ***
自身の権限知覚×役割明確性 .188 .045 **
R 24 .408 .000
***
ΔR 2 .045 .000 ***
役職への期待×役職 .278 .037 *
役職への期待×人事権の有無 .008 .072
役職への期待×キャリアの一致度 -.174 .046 **
役職への期待×役割明確性 .170 .046 **
R 24 .397 .000
***
ΔR 2 .034 .003 **
役割への期待×役職 .319 .037 **
役割への期待×人事権の有無 -.004 .069
役割への期待×キャリアの一致度 -.209 .046 ***
役割への期待×役割明確性 .166 .045 **
R 24 .405 .000
***
ΔR 2 .042 .000 ***
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いる要因が変化しても PIS が変化しない。たとえば、キャリア一致度によって PIS は
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Pearson の相関係数 .172** .089
有意確率 (両側) .002 .116
Pearson の相関係数 .364** .411** .241**
有意確率 (両側) .000 .000 .000
Pearson の相関係数 .267** .307** .167** .697**
有意確率 (両側) .000 .000 .003 .000
Pearson の相関係数 .168** .247** .225** .555** .512**
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